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I.
Jogrendszer-tagozódási kérdések a 
polgári jog és a munkajog vonatkozásában
A 2012. évi I. törvény hatályon kívül helyezte az
1990-ben bekövetkezett politikai rendszerváltást kö-
vetõen megalkotott 1992. évi XXII. törvényt, amely
lecserélte az elõzõ rendszer reálszocialista Munka
Törvénykönyvét, az 1967. évi II. törvényt. A 2012. évi
második magyar polgári jellegû törvénykönyv elõké-
szítése során alapvetõ törekvés volt, hogy az összhang-
ban legyen a Polgári Törvénykönyvvel (Ptk.). Az új
Munka Törvénykönyv (új Mt.) megalkotása során
ugyanis a kormányzat gyökeresen szakítani kívánt az-
zal a jogelméleti felfogással, miszerint a munkajog a
polgári jogból kiszakadt, attól függetlenné vált önálló
jogterület, jogág. A reálszocializmus jogelmélete
ugyanis azt hirdette, hogy a polgári jog áruviszonyo-
kat szabályoz, míg a munkajog nem, holott már az
1960-as évektõl egyre szélesebb körökben ismertté
vált Venzser szovjet közgazdásznak az a nézete, misze-
rint a munkaerõ kvalifikáltsága is értékeket hordoz.1
Ezért a munkajogviszonynak is van érték-, és áruvi-
szony jellege. Az ezzel ellentétes szemléletet azonban
a volt reálszocialista közép-kelet-, és dél-európai or-
szágok még máig sem tudták levetkõzni, sõt az Euró-
pai Unióba (EU) tagként bekerült Csehország, Szlo-
vákia és Lengyelország munkajogtudománya ma is
nyíltan állást foglal a munkajognak a polgári jogtól
független, önálló jogágisága mellett.2 Nálunk, Magya-
rországon az 1992. évi Mt. az 1967. évihez hasonlóan
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A munkajog, mint diszciplína a szellemi hagyományoknak köszönhetõen részben a szabályozási tárgy
által meghatározott, amely nem más, mint a munkaviszony és az arra vonatkozó szabályok összessége.
Ugyanakkor tágabb kontextusban a munkajog egy normatív keret a munkaerõ-piac valamennyi mûködõ és
létezõ intézménye számára, így a gazdálkodó szervezet, a szakszervezet, a munkáltatói érdekképviselet és
az állam, mint munkáltató és jogalkotó számára. Ezen felül a munkajog nagyon szoros kapcsolatban áll a
társadalombiztosítással, a pénzügyi joggal és a társasági joggal. A munkajog elmélete abból ered, hogy a
munkavállaló alárendeli magát a munkáltatónak, így tulajdonképpen ez a függõ munka joga, ezen túl olyan
gazdasági viszonynak is megfelel, amelyek magában foglalják ellenérték fejében a személyes szolgálatot. A
munkajog éppen ezért e viszonyok létrehozásával és szabályozási módjával foglalkozik. A munkajog nem-
csak az egyének, hanem a kollektíva viszonyait is magában foglalja. A munkajog a jogtudomány egy önál-
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szintén még azt az álláspontot képviselte, hogy mind
az individuális, mind a kollektív munkajogviszony
esetében az Mt. szabályait kell alkalmazni és csak két
kérdésben jöhet számításba a Ptk. E két eset közül az
egyik a versenykizárási megállapodás, a másik pedig a
vezetõ állású munkavállaló kártérítési felelõssége a
munkáltatója irányában.3
A 2012. évi új Mt. már kimondja, hogy e két jogintéz-
ményhez tartozó jogviszonyoknál és jogvitákban is a
polgári jog szabályait szükséges alkalmazni olyan kér-
désekben, amelyeknél nem tartalmaz speciális szabályt az
új Mt. Ennek érdekében az új Mt. nagyon sok kérdés-
ben – talán túl sokban is – szakított a speciális munka-
jogi rendezéssel és a felek külön megállapodására bízza
a jogi rendezést. Ez vonatkozik az individuális és a kol-
lektív munkajogi jogviszonyokra egyaránt. Ez a szem-
lélet összhangban áll Radnay József, a Kúria (volt Leg-
felsõ Bíróság) munkajogi kollégiuma nyugalmazott el-
nökének az álláspontjával, aki szerint a munkaszerzõ-
dést nem kell külön szabályozni a Ptk. egyes szerzõdé-
seket tartalmazó címében, hanem minden vonatkozás-
ban a munkajognak háttér területe lehet a Ptk. kötelmi
jogának általános és különös része.4 Az új Ptk. kodi-
fikációs munkálatai során ez volt az egyik javaslat,
amelyet még két másik felfogás is kísért. E kettõ közül
Kiss György álláspontja az volt, hogy a nyugat-európai
többségi megoldáshoz hasonlóan a Ptk. egyes szerzõdé-
seket tartalmazó címében szerepeljen a munkasz-
erzõdés,5 míg Prugberger a svájci Kötelmi Törvényhez
hasonlóan a kötelmi jog különös részét tartalmazó
egyes szerzõdések közé beiktatta volna a korábban
munkaszabályzati szerzõdésnek elnevezett kollektív
szerzõdést, sõt még az üzemi megállapodást is.6 Ebben
õt a német jogdogmatika inspirálta, mely szerint a kol-
lektív szerzõdés egy gyûjtõfogalom, amely kettéágazik,
ahol a szakszervezetek és a munkáltató szövetségek
vagy a munkáltató között létre jövõ szerzõdés a tarifa-
szerzõdés, míg a másik az üzemi tanács és az üzembir-
tokos között az üzemi munkavégzéssel összefüggésben
létesülõ üzemi megállapodás.7 E két utóbbi nézet egyi-
ke sem került be a Ptk kötelmi jogának különös részé-
be annak ellenére, hogy a jogirodalomban mások részé-
rõl is jelentkezett erre irányuló igény.8
II.
Kodifikációs ellentmondások a 
magyar munkajognak a polgári joghoz 
való közelítése terén
1. A munkaszerzõdés és a fogyasztói szerzõdés kapcsolata
Az elsõ ellentmondás, ami a munkajogi és a polgári jo-
gi kodifikáció között fennáll, éppen az elõbb leírt hely-
zet, miszerint a Ptk.-ba nem került be a munkajoghoz
tartozó egyetlen szerzõdés és megállapodás sem. Ebbõl
ered szintén az I. részben érintett az a probléma is,
mely szerint több kérdés rendezését az új Mt. a mun-
kavállaló és a munkáltató külön megállapodására,
megegyezésére bízza. Ugyanakkor az új Mt. e vonatko-
zásban nem veszi figyelembe azt, hogy a munkaszerzõ-
dést igen sok cégnél, különösen a nagyobb gazdasági
társaságoknál a gazdasági életben ismert blanketta-szer-
zõdésekkel kötik meg, ami hasonlít azokhoz a blanket-
ta-szerzõdésekhez, amelyeket a valamilyen gazdasági
vagy pénzügyi-biztosítási szolgáltatásokat ipar-, vagy
üzletszerûen nyújtó cégek alkalmaznak a laikus part-
nereik, a fogyasztók irányában. Ezeknél a szerzõdések-
nél a laikus fogyasztó, a szolgáltatást igénybe vevõ leg-
többször ki van szolgáltatva a saját szakmáját jól isme-
rõ a gazdasági életben profitorientáltan mûködõ cé-
geknek. Ezért is biztosít lehetõséget mind a régi, mind
a most hatályba lépõ új Ptk. az ilyen szolgáltató válla-
latok által egyoldalúan kibocsátott szerzõdési feltéte-
leknek és blanketta-szerzõdéseknek hatósági és fo-
gyasztóvédelmi szervezeti, valamint bárki általi bíró-
ság elõtti megtámadására, és alakította ki a fogyasztói
szerzõdések körét, meghatározva azokat a szerzõdéstí-
pusokat, amelyek ebbe a körbe tartoznak. A munka-
szerzõdésnél szintén, sõt még erõteljesebben fennáll a
munkáltató és a munkavállaló viszonyában az aláren-
delt kapcsolat. A munkáltató ugyanis az erõsebb fél, és
ha a munkavállaló, aki a gyengébb és egzisztenciálisan
teljesen kiszolgáltatott fél, elzárkózna a munkáltató
igényeinek külön megállapodásba foglalásától, vagy
anélküli teljesítésétõl, hamar az utcán találná magát.
Ezért megítélésünk szerint a polgári joggal az állna össz-
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hangban, ha a munkaszerzõdésnél is a nem egyenrangú
felek közötti szerzõdésekhez hasonlóan a szociális mi-
nimál-standardokkal egybekötött hasonló védelem ér-
vényesülne, mint amelyeket a Ptk. a blanketta- és a fo-
gyasztói szerzõdések körében ismer. Itt jegyezzük
meg, hogy a holland munkajog részben amiatt, hogy a
cégek néhány pontos blanketta-munkaszerzõdéssel
hozzák léte a munkajogviszonyt, amelyben a munka-
vállaló teljesen alá van rendelve a munkáltatónak, a
munkaszerzõdést fogyasztói, vagy legalább is a fo-
gyasztói szerzõdéshez hasonló (verbraucherähnliche)
szerzõdésként kezelik.9 Ezt a nézetet a magyar jogi
szakirodalomban is felvetette Prugberger Tamás és Kiss
György, ami azonban mind a Ptk., mind pedig az Mt.
rekodifikációja során hatástalan maradt.10
2. Kapcsolódási pontok
2.1. Módosítások 2014. március 15.-ét követõen
Úgy véljük, hogy az új Ptk. hatálybalépéséhez kap-
csolódó módosításokkal a két szabályozás közelebb ke-
rült egymáshoz, közülük az alábbiakat emeljük ki.11 Az
új Ptk. és az Mt. általános magatartási követelményei,
helyesen, összhangba kerültek. 2014. március 15.-ét
követõen az Mt.-ben rendeltetésellenes joggyakorlás
helyett joggal való visszaélés tilalma szerepel, amely va-
lamivel szûkebben értelmezhetõ, azonban hogy mi-
képpen, azt a bírói gyakorlat fogja kikristályosítani. A
személyhez fûzõdõ jogok nevükben változtak csak-
, hiszen a személyiségi jogok tekintetében az Mt. eddig
is utaló szabályt tartalmazott a Ptk.-ra (lásd Mt. 9. §).
Az Mt. 31. §-ában a jognyilatkozatokra a Ptk. szabá-
lyait rendeli alkalmazni. Az Mt. 163. § (2) bekezdése
helyébe a következõ rendelkezés lépett, a § a (3) be-
kezdéssel egészült ki: „(2) Engedményezésnek pénzkö-
vetelés esetén van helye. A levonásmentes munkabér-
rész nem engedményezhetõ. (3) Tartozásátvállalásnak
pénzkövetelés esetén van helye. Munkáltatói tartozást
a munkavállaló nem vállalhat át.” Az Mt. 172. § (1)
bekezdése értelmében a kártérítés összegének számí-
tásánál le kell vonni a) a társadalombiztosítás vagy az
önkéntes kölcsönös biztosító pénztár által nyújtott el-
látást; b) amit a jogosult megkeresett vagy az adott
helyzetben elvárhatóan megkereshetett volna; c) ami-
hez a jogosult a megrongálódott dolog hasznosításával
hozzájutott; d) amihez a jogosult a károkozás folytán
megtakarított kiadások eredményeként jutott hozzá.
A (2) alapján a kártérítés alapjául szolgáló jövedelem
meghatározásánál a jövedelmet – a jogosultat a társa-
dalombiztosítási szabályok szerint terhelõ – járulék-
kal csökkentett összegben kell figyelembe venni. Az
Mt. 177. § szakasza a kár megtérítésére egyebekben a
Ptk. 6:518-534. §-a szabályait rendeli alkalmazni. Az
iskolaszövetkezetre vonatkozó rendelkezések alapján
(Mt. 226. § (3)) a szolgáltatás fogadója részére történõ
munkavégzés során a munkavállalónak okozott kárért
vagy a személyiségi jogai megsértéséért a munkáltató
és a szolgáltatás fogadója egyetemlegesen felel. Az Mt.
228. § (5) és 229. § (8) alapján kötbér kikötése esetén
a Ptk. 6:186-189. §-a irányadó.
2.2. Érvénytelenség
Nézzük meg a továbbiakban a jognyilatkozatok ér-
vénytelenségével összefüggõ szabályokat is. Szerin-
tünk feleslegesen van megduplázva a szabályozás. A
semmisségre vonatkozó szabályok mind a Ptk.-ban,
mind az Mt.-ben egyezõek.
Az Mt. az új Ptk. hatályba lépését követõen a szerzõ-
dési akarat hibáját ugyanúgy szabályozza, mint a Ptk.,
így e tekintetben teljes az összhang a két szabályozás
között (lásd Ptk. 6.90. § és Mt. 28. §). Ami különbözik,
az a megtámadásra nyitva álló határidõ. A Ptk.-ban a
szerzõdés és az egyéb jognyilatkozatok megtámadásá-
nak a határideje a kényszer-, illetve a fenyegetési hely-
zet megszûnésétõl számított egy év. Ezzel szemben
mind a korábbi, mind az új Mt.-ben a megtámadás
szubjektív ideje a kényszer, illetve a fenyegetési hely-
zet megszûnésétõl számított 30 nap, objektív határide-
je pedig mindössze 6 hónap. Éppen az elõzõekbõl kö-
vetkezõen a kiszolgáltatottabb helyzetû munkavállaló
részére kellene hosszabb lehetõséget biztosítani és ezért
indokolt lenne, ha az Mt. e vonatkozásban egyszerû
utalással átvenné a Ptk. elõírásait. Ez azért is lenne fon-
tos, mert a versenykizárási megállapodásnál gyakran
fordul elõ a foglalkozás gyakorlásáról vagy hasonló
munkakör elfogadásától legfeljebb két évre szóló le-
mondás (Mt. 228. §) ingyenes elfogadására történõ
kényszerítés, ami eleve semmis, hanem azért is, hogy
az ellentételezésül kifizetésre kerülõ átlagfizetéshez
mért kompenzáció a felén túli sérelmet (laesio enormis)
is meghaladóan aránytalan. A magyar Ptk. e vonatko-
zásban nem a frankofon-latin jogokban ismert laesio
elvét, hanem a germán jogban ismert szolgáltatás és el-
lenszolgáltatás közötti aránytalansági megoldást kö-
vetve, már a 40 %-os különbségnél lehetõséget biztosít
a megtámadásra.12 A magyar Mt. ezzel szemben vi-
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szont kimondja, hogy csak abban az esetben lehet a
versenykizárási szerzõdést a szolgáltatás – ellenszol-
gáltatás aránytalanságára hivatkozva megtámadni, ha
a felajánlott ellenérték nem éri el az azonos idõszakra
járó alapbér egyharmadát, vagyis amikor a különbözet a
67 %-ot meghaladja (Mt. 228. § /2./. bek.). Ha ezt a ren-
delkezést a munkabér-megállapításra is kiterjesztve
értelmezzük, akkor a munkaszerzõdés során történõ
munkabér-megállapítás is aránytalanságra hivatkozás-
sal csak a munkaerõpiacon kialakult bérhez képest 67
%-al kisebb összeg esetén támadható csak meg. Mind-
ez egyáltalán nem áll arányban a Ptk. elõírásaival.
Ugyanakkor mind a német, mind pedig a francia jog-
ban a polgári jogi megtámadhatóság kezdetét olyan
esetekben, amikor a versenykizárási vagy más külön
megállapodást a munkaszerzõdés megkötésekor vagy a
munkajogviszony tartama alatt kötik meg, és az vala-
milyen okból megtámadható, a megtámadás idõ kez-
detét a munkaszerzõdés megszûnését követõen veszik
figyelembe a munkavállaló esetében, tekintettel arra,
hogy a munkavállaló vélelmezett kényszerhelyzetben
van a már elmondott okoknál fogva.
2.3. Munkavállalói jogalanyiság
Ami a munkavállalói jogalanyiságot illeti,13 az 1992.
évi Mt. változtatás nélkül átvette a 94/33. sz. EK.
Irányelvet, amely lehetõvé teszi, hogy 16 éves kortól
kezdve a kiskorú és a gondnokság alá helyezett nagy-
korú korlátozottan cselekvõképes személy is a törvé-
nyes képviselõjének hozzájárulása nélkül önállóan
köthessen munkaszerzõdést. Az itt említett irányelv
elõírásával egyezõen a korábbi magyar szabályozás
szerint csak 16 éves kor alatt az iskolai szünet idejére
kötött határozott idejû munkaszerzõdés esetében kel-
lett megkérni a szülõ vagy a gyám hozzájárulását, 15
éves kor alatt pedig 12 éves kortól kezdve a szülõ vagy
a gyám hozzájárulásán kívül gyámhatósági jóváha-
gyással eseti vállalkozási vagy megbízási jelleggel le-
hetett rövid idõtartamú munkaszerzõdést kötni olyan
feladatok elvégzésére, amely a fiatalkorú testi vagy
szellemi fejlõdésére nem hátrányos. Ez a korábbi
megoldás ellentétben állt a Ptk. elõírásaival, amely sze-
rint a nagyobb jelentõségû szerzõdéseket az ilyen sze-
mélyek csak a törvényes képviselõ hozzájárulásával
köthetnek meg. A nyugat európai államok többsége is
a munkavállaló esetében ezt a szabályt követik,14 ami
abból a szempontból helyes, hogy az ilyen személyeket
lehet rávenni illegális szolgáltatások munkaszerzõdés
keretében történõ elvégzésére vagy õk válhatnak em-
berkereskedelem áldozatává. Erre hivatkozva e tanul-
mány szerzõinek egyike (P.T.) több korábbi írásában
felvetette, hogy helyes lenne ezért, ha a magyar Mt. is
– a külföldi megoldásokhoz hasonlóan – a polgári jo-
gi megoldást követné, amelynek elõírásait a 2003. évi
V. törvénnyel érvénybe és az azóta hatályba lépett új
magyar Ptk. IV. és V. címe rendez. 
Ennek értelmében a 14. életévének betöltésétõl
kezdve a korlátozottan cselekvõképessé vált kiskorú a
18 éves korral nagykorúságának az eléréséig a nagyobb
jelentõségû szerzõdéseket csak a szülõ vagy a gyám hoz-
zájárulásával kötheti meg, de helyette a szülõ vagy a
gyám is megteheti a jognyilatkozatot, amely alól kivé-
tel – többek között – a kiskorú munkával szerzett jö-
vedelme (2:11-12.§). Ezen kívül a 2:15. § gyámhatósá-
gi jóváhagyást is elõír a kiskorú által vagy részére
megkötésre kerülõ szerzõdéshez, ha az jellegénél fog-
va számára jogról való lemondást jelent vagy érdekeit
veszélyeztetheti. Eme jognyilatkozat-típusokat e tör-
vényhely taxatívan felsorolja. A nagykorú személyek
cselekvõképességét korlátozó gondnokság alá helye-
zését az új Ptk. V. címe a korábbi egységes megoldás-
sal szemben két részre bontja, mégpedig cselekvõké-
pességet részlegesen korlátozó gondnokság alá helye-
zésre és cselekvõképességet teljesen korlátozó gond-
nokság alá helyezésre. A 2:20. § (1). bekezdése értel-
mében a gondnokság alá helyezés és a gondnok szer-
zõdéskötési hozzájárulása csak a bírósági ítéletben
meghatározott ügycsoportokra vonatkozik, míg a
2:21. § rendezi a cselekvõképesség teljes korlátozását. 
A 2012. évi I. törvénnyel megalkotott új Mt. már fi-
gyelembe vette a korábbi kritikákat és a 21. § (4). be-
kezdésében kimondta, hogy a törvényes képviselõ hoz-
zájárulása szükséges a korlátozottan cselekvõképes
személy olyan jognyilatkozatához, amely a munka-
szerzõdés megkötésére, módosítására, megszüntetésé-
re vagy kötelezettségvállalásra irányul. Tekintettel
azonban arra, hogy ez a szabály még nem vette figye-
lembe a cselekvõképesség korlátozásának a fenti két
módját, ezért a 2013. évi CCLII, törvény ezt a szakaszt
akként módosította, hogy a részleges gondnokság
alatt állók esetében a munkaszerzõdés megkötéséhez a
gondnok hozzájárulására csak akkor van szükség, ha a
munkakör érinti azt a területet, amelyre a cselekvõké-
pesség részleges korlátozása kihat. Így e vonatkozás-
ban az Mt. szabálya teljesen összhangba került az új Ptk.-
val. Ezen kívül a tekintetben is fenn áll az összhang,
hogy a 15 éves kor alatti fiatalkorúak munkaszerzõdé-
sénél a gyámhatósági jóváhagyás is szükséges, mert ez
az a különösen veszélyeztetett kor, amikor a kiskorú
tapasztalatlanságát és jóhiszemûségét ki lehet hasz-
nálni. Ezért ez a védelem analóg az új Ptk. 2:12 § (2).
bekezdésében meghatározott taxatív felsorolással.



















15 Jelen pont a munkavállalói jogalanyiságról alapvetõen J.N. szempontjai szerint íródott.
Ugyanakkor azonban az Mt.-nek ez az új megoldá-
sa, amely a Ptk.-val teljesen összhangban van, bizo-
nyos mértékig ütközik a 94/33. sz. EK. irányelv elõírá-
saival, amely lehetõséget ad arra, hogy 12 éves kortól
gyámhatósági jóváhagyással a már említett módon
vállalkozási jelleggel a fiatal testi és szellemi fejlõdésé-
re nem káros munkát vállalhat és 16 éves kortól lehet
szülõ vagy gyám hozzájárulása nélkül munkaviszonyt
létesíteni, éppen úgy, miként gondnok hozzájárulása
nélkül munkaviszonyt létesíthet a cselekvõképességet
korlátozó gondnokság alá helyezett személy is. Ez
azonban csak egy látszat-ellentmondás, mivel a tagál-
lamok nemzeti joga az érintettek javára kedvezõbb
szabályt is hozhat, ami a jelen esetben szigorúbb elõ-
írás az irányelvhez viszonyítva, ami azonban a védett
jogalanyi kör számára kedvezõbb, mint az irányelv.
Éppen ezért az irányelvet részben felülírja az Mt.-nek
itt bemutatott új rendelkezése. Nem írja azonban felül
a 14 éves kor alatti kiskorú munkavállalási lehetõsé-
gét, amit az irányelv gyámhatósági jóváhagyással meg-
enged. Ezért e vonatkozásban az irányelvet kell alkal-
mazni és a vonatkozásban is, hogy 15 éves kor alatt
csak eseti és vállalkozási jellegû olyan munkát lehet
végeztetni a kiskorúval, ami testi és szellemi fejlõdé-
sére nem ártalmas. Ezen túlmenõen pedig 15 és 16
éves kor között iskolai oktatásba betagolt kiskorú
csak az iskolai szünetben foglalkoztatható. Mindez hi-
ányzik a módosított Mt.-bõl is, ezért indokolt lenne az
Mt.-t mindezzel de lege ferenda kiegészíteni. 
Érdemes megemlíteni, hogy az itt bemutatott jelen-
legi tagállami, uniós és új magyar szabályozás elõzmé-
nye az a korábbi liberális jellegû szabályozás, amely
lehetõvé tette, hogy az elsõ világháborúig bezárólag a
kiskorú személyek is 12 éves koruktól szülõi vagy
gyámi hozzájárulás nélkül vállaljanak munkát. Ez
volt a magyar Királyi Kúria álláspontja is, amely a II.
világháború elõtt lehetõvé tette a 12 éves kortól az
önálló munkavállalást és a szülõ vagy a gyám csak a
gyermek keresményének a kezelését vonhatta el pa-
zarló gazdálkodás esetén.
2.4. Cselekvõképtelen munkavállaló
Érdekes, hogy miért is került be az Mt.-be ez az új
munkavállaló-fogalom?15 A cselekvõképtelen nagy-
korú személyek munka- vagy egyéb jogviszonyon ala-
puló foglalkoztatásának vizsgálatáról szóló 39/2011.
(V. 31.) AB határozat 2011. május 30-án született meg.
Az Indítvány szerint „… a jogalkotó nem tett eleget a
cselekvõképességet kizáró gondnokság alá helyezett
személyek munkaviszonyon alapuló foglakoztatása
kapcsán az Alkotmány 70/B. § (1) bekezdésbe foglalt
munkához való jogból eredõ kötelezettségének. „(…)
a jogi szabályozás – a Polgári Törvénykönyvrõl szóló
1959. évi IV. törvény (a továbbiakban Ptk.) és a Mun-
ka Törvénykönyvérõl szóló 1992. évi XXII. törvény (a
továbbiakban: Mt.) – lehetõvé teszi a korlátozottan
cselekvõképes személyek munkavállalását munkavi-
szony létesítése formájában, azonban a cselekvõképes-
séget kizáró gondnokság alá helyezett személyek vo-
natkozásában a szabályok nem egyértelmûek.(…)”
Majd pedig megállapította: „(…) a cselekvõképesség,
mint jognyilatkozati és jogügyleti képesség, valamint
a munkavégzés képessége, mint fizikai, pszichikai ké-
pesség nem fedik egymást (…)”
Az Alkotmánybíróság a határozatban megállapítot-
ta, hogy az Országgyûlés mulasztásban megnyilvánuló
alkotmányellenességet valósított meg azáltal, hogy nem
teremtette meg a cselekvõképtelen nagykorú szemé-
lyek munka- vagy egyéb jogviszonyon alapuló foglal-
koztatásának törvényi feltételeit és garanciáit. Az Al-
kotmánybíróság ezért felhívja az Országgyûlést, hogy
jogalkotási feladatának 2011. december 31-ig tegyen
eleget. „Az Országgyûlés jogalkotói feladatának több-
féleképpen is eleget tehet. (…) dönthet úgy is – mint
ahogy a hatályba nem lépett, a Polgári Törvény-
könyvrõl szóló 2009. évi CXX. törvényben szerepelt –
hogy a szabályozással a bíróságoknak biztosít döntési
lehetõséget a gondnokság alá helyezés során a tekin-
tetben, hogy esetrõl-esetre meghatározhassák: az
adott személy létesíthet-e munkaviszonyt illetve
munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyt és milyen
feltételekkel. (…) A cselekvõképtelen személyek
munkaviszony-létesítésének lehetõvé tételénél figye-
lembe kell venni a munkavégzéssel járó felelõsség és
munkavédelem szempontjait, amelyek a belátási képes-
ség teljes és tartós hiányával rendelkezõ személyek
esetén szükségképpen speciális szabályok meghozata-
lát igénylik. (…) (garancia arra vonatkozóan, hogy) a
munkaviszony vagy törvényben meghatározott speci-
ális munkaszerzõdés keretében lehetõvé tett foglal-
koztatással a munkaadók ne éljenek vissza. … (garan-
ciák) a munkaviszony létesítésének (és egyéb munka-
végzésének) feltételeit a szerzõdés kötelezõ tartalmi
elemeit (illetõen)…”
A hátrányos helyzetû emberek, különösen a fogyaté-
kossággal élõ emberek foglalkoztatása, akik közül töb-
ben cselekvõképtelenek (teljesen korlátozó gondnok-
ság alatt állnak), korlátozottan cselekvõképesek (rész-
legesen korlátozó gondnokság alatt állnak), egy össze-
tett, komplex kérdés. Nem csupán munkajogi, hanem
tágabb értelemben vett foglalkoztatási kérdés. Ahhoz,
hogy az AB határozatban sürgetett foglalkoztatás a
gyakorlatban megvalósuljon, többek között, meg kell
találni azokat a pénzügyi hidakat, amelyek lehetõvé te-
szik a jogszabályok, a képzési rendszer, az érintettek
szövetségi rendszere, a munkáltatók ösztönzése és az
inaktivitás felszámolása közötti összhang megteremté-



















16 Ld. az univerzális/teljes cselekvõképesség elméletérõl Amita Dhanda: Legal Capacity in the Disability Rights Convention: Stranglehold
of the past or Lodestar for the future? Syracuse J. Int’I L. & Com. 2007. 34. sz. 429–462.; A cselekvõképesség szabályiról lásd még:
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Hungarian Civil Code. Loyola of Los Angeles International and Comparative Law Review, 2010. 1. sz. 143–172.; LCCP No. 119 Mentally
incapacitated adults and Decision-Making: An Overview, London, HMSO 1991. paras. 2.30.–2.40., Brenda Hale: (1997): Mentally
Incapacitated adults and Decision-Making: The English Perspective. International Journal of Law and Psychiatry, 1997. 1. 63.
17 Lásd errõl: Committee on the Rights of Persons with Disabilities, Eleventh session, 31 March–11 April 2014, General comment No
1 (2014), Article 12: Equal recognition before the law. http://tbinternet.ohchr.org/_layouts/treatybodyexternal/Download.aspx?sym-
bolno=CRPD/C/GC/1&Lang=en (2014.05.01.)
sét. Ezen túlmenõen az Mt. megadta az elvi lehetõsé-
gét annak, hogy a cselekvõképtelen munkavállaló is
munkaszerzõdés alanya lehessen. Üdvözlendõ, hogy
az Mt. a 212. §-ban megteremti a munkavállalás elvi
alapjait a fogyatékossággal élõ emberek tekintetében.
Ezzel együtt rendezi a munkáltató ésszerû alkalmazko-
dásra irányuló kötelezettségét is az 51.§ (4) bekezdésé-
ben. Úgy véljük, hogy az ésszerû alkalmazkodás példá-
it a foglalkoztatás formája tekintetében éppen az Mt.
kínálja fel a munkaviszony egyes típusaira vonatkozó
különös szabályokban a XV. fejezetben.
A „cselekvõképtelen munkavállaló” fogalom az új Ptk.
által megtartott, ténylegesen cselekvõképességet kizá-
ró gondnokságra, most nevében teljesen korlátozó
gondnokságra utal, e tekintetben a két szabályozás
összhangban van. Azonban mindkét Törvénykönyv-
nek elõbb-utóbb figyelembe kell vennie a teljes cselekvõ-
képesség elméletét magáévá tevõ Fogyatékos Személyek
Jogairól szóló ENSZ Egyezményt, annak 12. cikkét,16 és
az ahhoz fûzött kommentárt.17 Ez alapján a „cselekvõ-
képtelen” kategória ellentétes a nemzetközi joggal.
2.5. Munkaszerzõdéstõl eltérõ foglalkoztatás
Érdekes problémát jelent jogdogmatikailag az új Mt.
53. §-ában szereplõ szerzõdéstõl eltérõ foglalkoztatás,
ami évi 44 munkanapot nem haladhat meg. Ez lényegé-
ben a munkaszerzõdés átmeneti módosítását jelenti a
munkáltató egyoldalú aktusa alapján. A korábbi Mt.
ezt munkáltatói utasításként fogta fel, amelynek egyes
módozatait meghatározva továbbra is a munkáltató irá-
nyítása és ellenõrzése alatt maradva, csak más munka-
körben vagy helyen-helyiségben végzi a munkát. Ez az
átirányítás, helyettesítés és a kiküldetés. A másik mó-
dozatát a munkavállalónak más munkáltatóhoz történõ
kirendelése és a szívességbõl, a haszonkölcsönhöz ha-
sonlító átengedése képezte. A korábbi Mt. az új Mt.-
hez képest a kirendelés, az átengedés, a kiküldetés és az
átirányítás helyettesítés egyenkénti éves idõtartamát 44
munkanapban, összesen pedig 110 munkanapban álla-
pította meg. A munkaszerzõdés itt felsorolt valamen-
nyi formája munkáltatói utasításon módosításként to-
vábbra is alkalmazható, ami azonban együttesen is csak
44 munkanap lehet. Ez látszólag a munkavállalónak jó
és úgy tûnik, hogy az õ érdekeit védi. Ugyanakkor
azonban ellentétes hatású is lehet. A nyugat-európai álla-
mok ugyanis – Németországgal az élen – az errõl, pon-
tosabban a szolgáltatásnyújtás keretében kirendelt
munkavállalókról szóló 96/71. EK. irányelvvel egyezõen
rendezik a munkaszerzõdés itt említett valamennyi
formáját, kimondva, hogy a munkáltató a munkaszer-
zõdés egyoldalú módosításával más munkakörbe, vagy
a vállalatán belül máshová irányíthatja, vagy más mun-
káltatónak szívességbõl átengedheti, vagy a vele gazda-
sági-vagyoni összefonódásban lévõ másik céghez kiren-
delheti. Ez azonban az irányelv alapján egy évi idõtar-
tamra is szólhat, ami még további egy évvel meghosszab-
bítható. Ha az ilyen átmeneti szerzõdésmódosítás, bel-
földre vagy külföldre munkavégzés céljából történõ
küldés két hónapot meghalad, az irányelv és a régi tag-
államok nemzeti szabályai értelmében a munkaügyi hi-
vatal, a német jogban pedig az üzemi tanács (üt.) hozzá-
járulása szükséges, ami a munkavállalót védi a munkál-
tatói túlkapásokkal szemben. Ugyanakkor az által,
hogy hosszabb idõre – akár két évi idõtartamra is – le-
hetõvé teszi a munkavállalónak a saját vállalatán belüli
és az azon kívüli provizórikus áthelyezését, lehetõséget
teremt arra, hogy a munkáltatónak ne kelljen az átme-
netileg feleslegessé váló munkavállalót elküldeni. Ezért
helyes lenne, ha a magyar Mt. is átvenné e megoldást és
a szerzõdéstõl eltérõ foglalkoztatás jelenlegi szabályát
megtoldva, feljogosítaná a feleket, hogy a megállapo-
dással a szerzõdéstõl eltérõ foglalkoztatás idõtartamát
az irányelv által megállapított határok között hosszab-
ban is meghatározhassák, amely ha két hónapot meg-
halad, a munkaügyi hivatal jóváhagyásával lehetne
csak érvényes.
2.6. Módosulás
A munkaszerzõdés tulajdonképpen akkor is módosul,
ha a munkáltató valamilyen okból eladja a cégét vagy
annak egy részét. Ez hasonlít ahhoz az esethez, amikor
bérháztulajdonos eladja a bérházát más valakinek. Ilyen
esetben a polgári jog általános bérleti szabályaitól elté-
rõen a nyugat-európai államokban és korábban Magya-
rországon is speciális lakbér-szerzõdési törvény védi, il-
letve védte a bérlõket, aminek értelmében az új tulajdo-
nos fõszabályként nem mondhat fel a bérlõknek és nem
emelheti kedve szerint a lakbért. Az ún. munkáltatói jog-
utódlás esetében is hasonló védelem illeti meg a munka-
vállalókat a 77/987. EGK irányelv szerint. Ennek értel-
mében a régi tagállamokhoz hasonlóan a korábbi ma-
gyar Mt. szerint is a jogutód köteles legalább egy évig
tovább foglalkoztatni a munkavállalókat és a jogelõd
esetleges bérfizetési elmaradásáért egy évig visszamenõ-



















en egyetemleges felelõsséggel tartozik. Ugyanígy a korábbi
és a mostani Mt.-ben a hosszabb idõtartamú kollektív
szerzõdés is legalább egy évig hatályban marad, kivéve
azt az esetet, amikor a munkáltatói jogutódként megje-
lenõ cég kollektív szerzõdése kedvezõbb, mert akkor az
léphet a másik helyére, illetve ha a korábbi egy évnél
hamarabb lejár. Ezen kívül a munkavállaló érdekeit vé-
di az irányelvvel és a többi tagállam nemzeti szabályo-
zásával egyezõ magyar szabály is, hogy a munkáltató
ilyen esetben felmondhat és a felmondását ilyen esetben
munkáltatói „rendes” felmondásként kell kezelni. E
szabályok alól csak két esetben tesz kivételt az irányelvvel
egyezõen a magyar szabályozás is. Az egyik, amikor a
jogutód az üzem vagy a vállalat profilját megváltoztatja,
vagy gazdaság reorganizációt hajt végre. Ilyenkor akár
csoportos létszámleépítéssel is végkielégítés fizetése
mellett elküldhet munkavállalókat, ha viszont a cégel-
adásra a jogelõd munkáltató fizetésképtelensége miatt
kerül sor, az új munkáltató mentesül a jogelõd által ki
nem fizetett bérekért fennálló kezességi felelõsség alól és
nem kell az elbocsátásra kerülõ munkavállalók részére
végkielégítést fizetnie. Helyette ilyen esetben a 80/987.
EGK. irányelv alapján a munkáltatók adó jellegû köte-
lezõ hozzájárulásaiból fenntartott és a munkaügyi hiva-
tal által kezelt bérgarancia-alap rendezi az elmaradt bé-
reket háromhavi bérelmaradásra lekorlátozva, ha pedig
nincs bérelmaradás, akkor a bérgarancia-alap fizet
ugyancsak legfeljebb három havi idõtartamra végkielé-
gítést. Ez a megoldás teljesen összhangban van jogdog-
matikailag is a lakásbérlet speciális bérlõvédelmi polgá-
ri jogi szabályaival.
2.7. Rendkívüli munkaidõ
Ami a munkaszerzõdés tartalmával, fõleg a rendkí-
vüli munkaidõvel kapcsolatos pótlékfizetésben vagy
szabadidõben történõ megváltást, valamint a túlórázta-
tást és a hosszabb munkaidõben történõ munkavégzést
illeti, ezekre a területekre koncentrálja az új Mt. a
munkáltató és a munkavállaló közötti megállapodást,
ami azonban a már említett okoknál fogva mindig a
munkáltató kívánságainak megfelelõen és igen sokszor
jogellenesen alakul. Minthogy e megállapodásokban a
munkáltatók gyakran visszaélnek erõfölényükkel és ma-
guk a munkáltatók sem merik a velük szemben elköve-
tett sérelmeket felfedni, a munkaviszony fennállása
alatt a munkavállalók nem mernek igényt érvényesíte-
ni. Ezért is indokolt lenne, a munkajogi elévülési idõ
kezdetéül a munkaviszony megszûnésének az idõpont-
ját venni és a Ptk.-val egyezõen az elévülési idõ tarta-
mát 5 évben meghatározni. Ezen kívül felvethetõ lenne
még a diszkriminációhoz hasonlóan a bizonyítási teher
megfordítása is.
2.8. Anyagi felelõsség
A munkajogi anyagi felelõsség szabályai a munka-
vállalót terhelõ pénz- és értékkezelésben, valamint a
leltárban keletkezõ hiányért fennálló objektív felelõsség
kivételével jelentõsen megváltozott. Azzal, hogy a mun-
káltató a munkavállalóval szemben kártérítési felelõs-
séggel csak akkor tartozik, ha a kárt a munkavállaló
vétkes magatartásán kívül olyan körülmény okozta,
amely az ellenõrzési körén belül következett be, és
amellyel számolnia kellett, valamint elvárható volt tõ-
le, hogy a károkozó körülményt elkerülje, vagy a kárt
elhárítsa. Ez a felelõsség megegyezik a szerzõdéssze-
gésért fennálló azzal a polgári jogi felelõsséggel, amel-
lyel az új Ptk. 6:142. §-a alapján a szerzõdésszegõ a
másik fél irányában tartozik. E szakasz értelmében
ugyanis a szerzõdésszegõ a szerzõdésszegéssel okozott
kár megtérítése alól csak akkor mentesül, ha bizonyít-
ja, hogy a szerzõdésszegést ellenõrzési körén kívül
esõ, a szerzõdéskötés idõpontjában elõre nem látható
körülmény okozta, és nem volt elvárható, hogy a körül-
ményt elkerülje, vagy a kárt elhárítsa. A munkáltató-
nak a munkavállaló irányában fennálló eme felelõssé-
ge az esetek egy részében helytálló, különösen a mun-
kavállaló által a munkahelyre bevitt tárgyakért fenn-
álló felelõsség esetén, amely a letéti, mégpedig a szál-
lodai letéti felelõsséghez hasonlít. Ugyanígy helytálló
lehet a munkáltató által a munkavállaló sérelmére
okozott egyéb károk egy részénél is.
A munkaszerzõdéssel azonban fõszabályként hos-
szabb távú jogviszony keletkezik, hasonlóképpen,
mint pl.: a bérleti vagy a haszonbérleti szerzõdésnél,
ezért egyiknél sem lehet az esetek jelentõs részében a
kárhoz vezethetõ körülményt elõre látni. Az elõrelát-
hatóságot ezért csak a szerzõdéses kapcsolat folyama-
tában lehet csak többnyire elõre látni, ami különösen
a munkajogviszonyban érvényes nemcsak a munkál-
tató, hanem a munkavállaló esetében is. Erre indokolt
lett volna utalni a Ptk. fent említett szakaszában, de
ugyanígy az Mt.-ben is. Ezt azonban a jogalkotó mind
a két törvény esetében elmulasztotta. E mulasztás pót-
lása az Mt. esetében a munkáltatónak a munkavállaló-
val szembeni kártérítési felelõsségénél lenne lényeges.
Ugyanígy helytálló lehet az a munkáltató által a mun-
kavállaló sérelmére okozott egyéb károk esetében is.
Azonban ez a korábbi Ptk.-ban ismert általános kárté-
rítési felelõsségnél szigorúbb felelõsség megítélésünk
szerint a munkabalesetekért fennálló felelõsségnél
nem elegendõ, márpedig az új szabályozás szerint ez
vonatkozik arra is. A korábbi, veszélyes üzemi felelõs-
ségnek a kiiktatása ugyanis egyenlõtlen elbírálást okoz-
hat olyan üzemzavarnál, amelybõl nemcsak munka-
vállalókat éri kár, hanem kívülállókat is. Ilyenkor az
új szabályozás szerint a kívülállókkal szemben a mun-
káltatóra az üzem-mûködtetésbõl eredõ kockázatvise-
lési kötelezettségébõl fakadóan a Ptk 6:535-536.§-ai
alapján is veszélyes üzemi felelõsség terheli, míg a mun-
kavállalók irányában csak az itt leírt enyhébb felelõsség.
Ez azon kívül, hogy a munkavállalók irányában anti-
szociális, még diszkriminatív is. Ezért a munkabalesete-
kért fennálló felelõsségnél az Mt. 72. pontjának szabá-
lyait ki kellene egészíteni azzal, hogy a munkabalese-



















18 Ld. Deli Petra Eszter: A munkavállaló szubjektív jogalapú felelõssége a német és az osztrák modellek jog-összehasonlító keresztmet-
szetében. PhD dolgozat, 2013. az osztrák szabályozásról 144–148. és 157–160., a német szabályozásról 99-101. és 118–129.;
Hans–Wolfhard Kohte: Arbeitnehmerhaftung und Arbeitgeberrisiko. Athenaum, 1981, 320. (idézi: Theo Maly–Mayer:
Individualarbeitsrecht. Wien-New York, Springer Verlag); Krausler-Braun: Arbeitsrecht in Niederland Rz. 68–69., 2.5.1. In:
Arbeitsrecht in Europa (Hennsler–Braun). Köln, Otto Schmied Verlag, 2011. 205–206. ; Jura Eurpae (Droit du travail-Arbeitsrecht)
Edition Technique Iuris Chaseurs–C.H. Beck Verlag, III. 90.10–71 (GB.); Iura Europae, III. 70.10-60-63 és 30-43-45. 
19 Ld. 18. jegyzet.
20 Ld. 13. jegyzet.
21 Deli Petra Eszter: i. m. 3.3.2. és 3.4.3. pontok (német megoldás); 4.3.2.1.,4.5.1. és 4.5.2. pontok (osztrák megoldás), mindegyik helyen
az eredeti források megjelölésével.
22 Hart–Taggart: Arbeitsrecht in Grossbritannien, Rz. 70-71. In: Arbeitsrecht in Europa (Hennsler-Braun). Köln, Otto Schmied Verlag,
2011. 517. 
tekért a munkáltató a Ptk. veszélyes üzemi felelõssé-
gének a szabályai szerint objektív módon fele.
Ami a munkavállaló felelõsségét illeti, az új Mt. 76.
pontja egy látszat-közelítést valósított meg az új Ptk.
szerzõdésen kívüli általános kártérítési felelõsség sza-
bályaihoz. Ugyanis, így a korábbi Mt. szerint a mun-
kavállaló kártérítési felelõsségének a terjedelmét köz-
vetlenül a büntetõjogi jellegû vétkesség kritériumai
alapján a szerint lehetett megítélni, hogy a kárt szán-
dékosan vagy gondatlanul okozta, most elõször a szer-
zõdésen kívüli polgári jogi kárfelelõsség objektivizált
szubjektív vétkességi kritériumát kell megvizsgálni, va-
gyis azt, hogy a munkavállaló az általában elvárható-
ság mércéjét megsértette, vagy sem, vagyis károkozó
magatartása felróható neki vagy sem. Ha felróható, ak-
kor jön második fázisként vizsgálatra az, hogy a mun-
kavállaló a cselekményét szándékosan, súlyos, vagy
enyhe gondatlanság mellett követte el. Az új Mt. 179.
§ (3) bekezdése értelmében szándékosság és súlyos
gondatlanság esetében a munkavállaló a teljes kárért
felelõs, csak átlagos vagy enyhe gondatlanság esetében
– a törvényben elõre meghatározott mértékben – kor-
látozott a kártérítési felelõssége. Abban, hogy a mun-
kavállaló súlyos gondatlanság esetében is a teljes ká-
rért felelõssé tehetõ, az a probléma, hogy a nyugat-eu-
rópai, fõleg a germán jogi megoldással ellentétben nem
veszi figyelembe azt, hogy az üzem mûködtetése a mun-
káltató kockázata. Ezért a kármérséklés egyik indoka
az, hogy a munkavállaló károkozásánál vélelmezetten
nem ellenõrizte és/vagy irányította megfelelõképpen a
munkavállaló tevékenységét. Ezt követõen jön máso-
dikként számításba a munkavállaló oldalán a hosszú
munkaidõ alatti elfáradásból, huzamosabb vagy rövi-
debb ideig tartó dekoncentráltságára visszavezethetõ
károkozási gyakoriság.18 A nyugat-európai munkajogok
túlnyomó többsége – így a német, az osztrák, a holland és
a svájci – ezek leszámítását követõen nem a vétkesség
büntetõjogi kritériumai szerint enyhít, hanem a culpa
objektív kritériuma alapján.19 Culpa levissima és gyak-
ran még levis esetében is mentesíti a bírói gyakorlat a
kárt okozó munkavállalót a kártérítési felelõsség alól,
és csak a culpa gravior esetében jelenik meg a korláto-
zott kártérítési felelõsség, amely még culpa gravis és
culpa lata esetében is fennáll.20 Abban az esetben pe-
dig, ha a bíróság úgy látja, hogy a szándékos munka-
vállalói károkozást a munkáltató megfelelõ ellenõrzés-
sel, körültekintéssel elkerülhette volna, a bíróság
mintegy kármegosztást alkalmazva mérsékelheti a mun-
kavállaló kártérítési felelõsségét.21 A külföldi bírói
gyakorlat ennél fogva a magyarhoz képest jobban alkal-
mazkodik a kártérítés mértékének a vétkesség alapján
történõ megítélésénél a polgári jog általános szabálya-
ihoz. Végül még csak annyit jegyeznénk meg a mun-
kavállaló pénzkezelési-, és leltárhiány-felelõsségével kap-
csolatosan, hogy a nyugat-európai államokban megha-
tározott pénzösszeget kell a munkavállalónak a hiány
fedezésére óvadékként letenni, amit a magyar Mt.
munkavállalói biztosítéknak nevezett el. Ez az elneve-
zés azonban félreérthetõ, mert etimológialag az követ-
kezne belõle, hogy a munkáltató ad a munkavállaló ré-
szére valami miatt biztosítékot. Helyesebb lenne itt is a
polgári jogban ismert óvadék kifejezést használni.
2.9. Megszûnés és megszüntetés
A munkaviszony megszûnésének és megszüntetésé-
nek a szabályai strukturálisan megegyeznek a polgári jo-
gi visszterhes tartós szerzõdésekre, mint pl.: a lakás-
bérletre, a haszonbérletre vonatkozó szabályaival.
Mindegyiknél ismert a nyomós okból történõ, felmon-
dási idõvel egybekötött rendes felmondás és a szerzõ-
désszegésbõl eredõ, felmondási idõt mellõzõ rendkí-
vüli felmondás, amit az új Mt. szerintünk szükségtele-
nül azonnali hatályúnak mond. A rendes felmondásnál
a magyar jogban a munkáltató egy, a nála eltöltött
meghatározott szolgálati idõt ex lege köteles végkielé-
gítéssel honorálni. A nyugat-európai államok egy ré-
szében a csoportos létszámleépítéstõl eltekintve végki-
elégítés kifizetésére csak erre irányuló megállapodás
alapján kerül sor. A végkielégítés speciális munkajogi
intézmény, miként a szociálpolitikai szempontból be-
vezetett csoportos létszámleépítés (Massenentlassung,
redundantia). Problematikusnak tûnik azonban a mun-
káltató részérõl történõ jogellenes felmondásnál, hogy
a nyugat-európai államok többségével szemben nincs
helye visszahelyezésnek csak pénzbeli kártérítésnek,
és az is csak 4 havi átlagkereset összegéig terjedhet. Ez-
zel szemben a nyugat-európai államokban ilyen ese-
tekre bizonyítási kötelezettséggel nem terhelt általá-
nos kártérítés, un. basic award áll fenn, míg, ha mun-
káltató többlet kárt bizonyít, akkor compensatory
award-ként azt is megtéríti a bíróság.22
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24 Lásd errõl: Simon Deakin–Gillian S. Morris: Labour Law. Sixth Edition. Oxford and Portland, Oregon, Hart Publishing, 2012. 30–37.
131–190.
25 Erre jó példa, hogy a munkavállaló meghatározott számú részvén–y megvásárlásával megváltja a munkajogi védelmet, ugyanis a
vételtõl számítva nem illeti meg végkielégítés és védelem jogellenes felmondás esetén. Tulajdonképpen ez a szabályozás minimális
szintû védelmet nyújt a munkavállalónak a többi nem-részvényes munkavállalóval szemben. Az állásokat többször oly módon ajánlják
fel az álláskeresõnek, hogy betöltheti a munkakört, de csak részvényes munkavállalói státuszban. Jeremias Prassl rámutatott arra, hogy
ezzel a szabályozással nem egy másik munkavállalói kategória született. A felek sokkal inkább a szerzõdési szabadságukkal élve kisz-
erzõdnek a tradicionális munka- és szociális jogi védelembõl. A magas szintû védelem egyenesen arányos az alárendelõdéssel. A kisz-
erzõdéssel az alárendeltség is csökken. Jeremias Prassl (Corpus Christi College, Oxford) elõadása alapján a 2013. novemberi „A Munka
Törvénykönyve a nemzetközi munkajog tükrében” címû konferencián. 
26 A kölcsönös kockázatviselésrõl lásd még: Mark Freedland-Nicola Countouris: The Legal Characterization of Personal Work Relations and
the Idea of Labour Law. In: The Idea of Labour law (Guy Davidov–Brian Langille). Oxford, Oxford University Press, 2011. 439–440.
Mark Freedland és Nicola Countouris munkája teljesen elhatárolódik a korábban alkalmazott dichotómiától. Nevezetesen az általunk is
említett alárendeltségben munkát végzett és önfoglalkoztatók bináris modelljétõl. Meghaladja az eddigi általunk magyar, angol és német
nyelven olvasott összegzõ munkákat. A munkajogról teljesen másképp kezd el gondolkodni, a személyes munkavégzési viszonyokat
egységben kezeli és magát a munkavállalót nézi egy életen át, s nem egy adott idõpontban és egy adott jogrendszerben szemléli. Nem úgy
tekint a munkaviszonyra, mint ami minden munkavégzési viszony kiindulópontja, nem úgy, mintha egy erõ minden viszonyt ide sodor-
na, illetve innen el.
III.
A magyar munkajogi 
szabályozás tendenciája
A változó gazdasági és társadalmi viszonyok hatásá-
ra a munkáltatók igyekeznek megkerülni a fordista
modell alapján kialakult munkaszerzõdés keretében
való foglalkoztatást,23 és egyre rugalmasabb foglalkozta-
tási formákat alkalmaznak. Ebben a folyamatban, a
munkajog hol erõsebben, hol gyengébben kötõdik a
polgári jogi szabályozáshoz. Most úgy tûnik, hogy a
munkajogi szabályozás tendenciái, annak változó fo-
galmi rendszere Európában és Magyarországon is
egyre inkább a polgári jog felé sodorja a munkajogi
szabályozást. Mit is értünk a közeledés alatt? 
A gazdasági és társadalmi változások alapvetõen há-
rom, a munkajogi szabályozásra nagy hatással lévõ
irányban figyelhetõk meg: önfoglalkoztatás térnyeré-
se, alárendeltség elvének változása, továbbá kiszerzõ-
dés és alvállalkozás olyan vállalkozások részvételével,
akik gazdaságilag függnek a megbízótól.
Az elõzõekben is utaltunk arra, hogy a munkaválla-
ló kiszolgáltatott helyzetben van a munkáltatóhoz ké-
pest. Ez a kiszolgáltatottság személyi és gazdasági függõ-
séget jelent. Véleményünk szerint ez a függés természe-
tében más, mint ami a fogyasztót a gazdálkodó szerve-
zethez köti, azonban analogia iuris alapján, mind a
munkavállaló, mind pedig a fogyasztó hasonló védel-
met kell, hogy élvezzen. A függést a kiszolgáltatottsá-
gon túl az alárendeltséggel is magyarázhatjuk. Ugyan-
akkor a gazdasági és társadalmi változások hatására az
alárendeltség elve folyamatosan átalakul, s a gazdasági-
lag függõ munkát végzõk védelmére általánosságban len-
ne indokolt kiterjeszteni a munkajogi szabályozást. A
gazdaságilag függõ munkát végzõk nem kizárólag
munkavállalók, ide tartoznak a szürke zónában foglal-
koztatottak, akik személyükben nem függnek, gazda-
ságilag viszont igen. Õk a munkavállalóhoz hasonló
jogállású személyek. Úgy véljük, hogy az alárendeltség
koncepciójának megváltozása az egyik jele annak, hogy
a munkajogi szabályozás a polgári jogi felé közeledik.
A másik ilyen értékelendõ szabályozási koncepció az
új Mt.-ben, hogy – amint arra korábban utaltunk – az
új Mt. arra buzdítja a feleket, ideérte a munkavállalót,
munkáltatót, szakszervezet és üzemi tanácsot, hogy
tárgyaljanak egymással. Az új Mt. láthatóan olyan
szakpolitikát követ, amely által a szociális partnerek és
szociális párbeszéd kiemelt szerepén alapuló szociálpo-
litikai, és a versenyképességet erõsítõ, a foglalkoztatási
szint növelését célzó foglalkoztatáspolitikai célokat
szolgál, legalább is ezek dominanciája figyelhetõ meg.
Így a magyar munkajogi szabályozás a Deakin által
meghatározott piackorlátozó funkción, azaz a függés-
ben lévõ alanyokat védõ szabályozáson átlépõ, piackor-
rekciós és piackreáló funkciókat tölt be.24 Mindez alapve-
tõen illeszkedik az Európában is tapasztalható változá-
sokhoz. A munkajogi szabályozás alanyai egyre inkább
kiszerzõdnek a munkajogi védelem alól,25 kölcsönösen
kockázatot vállalnak,26 s ezáltal erõsödik a munkajogi
szabályozás polgári jogi jellege, a felek szerzõdési és
döntési szabadsága elõtérbe kerül, az alárendelt pozíci-
óból mellérendeltebb (de nem mellérendelt) helyzetbe
kerülnek a felek. Látni kell azonban azt is, hogy jelen
gazdasági válság idején, a munkajogban hiába adunk
nagyobb szabadságot a felek megállapodásának, nem
valószínû, hogy élnek ezzel a lehetõséggel. Ráadásul
úgy véljük, hogy alapvetõen a fordista modell hagyo-
mányain nyugvó magyar munkajogi szabályozásban a
munkáltató és a munkavállaló egymás közötti viszo-
nyaiban nehezebben tud érvényesülni a partnerkapcsola-
tok elve, mint más európai országokban.
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